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บทคัดยอ่  
การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความแตกต่างระหว่างความเชื่อถือไว้วางใจในทีมและความผูกพันต่อ
องค์การในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง 2) ศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดความเชื่อถือไว้วางใจในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง 
3) ศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริงโดยวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed 
methology) ประกอบด้วย การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 300 คน     ใน 5 สาย
การบินแบ่งเป็นสมาชิกในทีมแบบดั้งเดิมสายการบินละ 30 คน และสมาชิกในทีมเสมือนจริงสายการบินละ 30 คนโดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บเก็บข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิจัย คือ ร้อยละ ความถี่ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการทดสอบค่า ที (t-test) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 ผลการวิจัยพบว่าพนักงานในทีม
ดั้งเดิมและทีมเสมือนจริงมีความเชื่อถือไว้วางใจในทีมโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 โดยทีม
เสมือนจริงมีระดับความเชื่อถือไว้วางใจโดยรวมสูงกว่าทีมดั้งเดิม และมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน 
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยทีมเสมือนจริงมีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมสูงกว่าทีมดั้งเดิม ในขณะ
ที่การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interviews) จ านวน 10 ท่าน โดย
แบ่งกลุ่มตัวอย่างเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 1) พนักงานที่ไม่เคยเป็นสมาชิกในทีมเสมือนจริง แต่เคยเป็นสมาชิกในทีมดั้งเดิม 2) 
พนักงานที่เคยปฏิบัติงานเป็นสมาชิกในทีมเสมือนจริง ของทั้ง 5 สายการบิน องค์การละ 2 ท่าน  จากนั้นน ามาวิเคราะห์
เชิงเนื้อหา (Content Analysis) ผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่าปัจจัยที่ท าให้เกิดความเชื่อถือไว้วางใจในทีมดั้งเดิม 
ประกอบด้วย ปัจจัยที่ส าคัญ 4 ประการดังนี้ (1) การส่ือสารอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ (2) ความสัมพันธ์อันดี
กับเพื่อนร่วมงาน (3) ทักษะ ความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน และ (4) ความสามารถในการปรับตัว ในขณะที่ปัจจัยที่ท า
ให้เกิดความเชื่อถือไว้วางใจในทีมเสมือนจริง ประกอบด้วย ปัจจัยที่ส าคัญ 3 ประการดังนี้ (1)เทคโนโลยีในการส่ือสารที่
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ (2) รูปแบบการท างานที่มีมาตรฐาน และ (3) ทักษะ ความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน และ
ปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การในทีมดั้งเดิม ประกอบด้วย ปัจจัยที่ส าคัญ  8ประการดังนี้ (1) ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่ยุติธรรม (2) โอกาสที่ได้รับ (3) เพื่อนร่วมงาน (4) ผู้บริหาร/หัวหน้างาน (5) สภาพแวดล้อมในการท างานที่น่า
อยู่และอุปกรณ์อ านวยความสะดวกครบครัน (6) ภาพลักษณ์ขององค์การที่มีความมั่นคง (7) วัฒนธรรมองค์การแบบ
ครอบครัว และ (8) ความชอบในงาน ในขณะที่ปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การในทีมเสมือนจริง ประกอบด้วย 
ปัจจัยที่ส าคัญ 7 ประการดังนี้ (1) ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ยุติธรรม (2) เพื่อนร่วมงาน (3) การจัดกิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์ (4) ความชอบในงาน (5) ภาพลักษณ์องค์การที่มีความมั่นคง (6) โอกาสที่ได้รับ และ (7) ผู้บริหาร/หัวหน้า
งาน ข้อเสนอแนะจากการวิจัยมีดังนี้ 1) การสร้างความเชื่อถือไว้วางใจในทีมดั้งเดิมองค์การควรให้ความส าคัญในการ
ส่ือสารทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ตลอดจนการสร้างสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน 2) การสร้างความเชื่อถือ
ไว้วางใจในทีมเสมือนจริงองค์การควรให้ความส าคัญด้านเทคโนโลยีในการส่ือสารที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ตลอดจน
รูปแบบในการท างานที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน 3) ปัจจัยส าคัญที่จะน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การในทีมดั้งเดิมและทีม
เสมือนจริง คือการให้ความส าคัญกับเรื่องของการจ่ายผลตอบแทนและสวัสดิการที่ยุติธรรม และโปร่งใส 
 
ค าส าคญั : ความเชื่อถือไว้วางใจในทมี ความผูกพันต่อองค์การ ทีมดั้งเดิม ทีมเสมือนจริง 
 
Abstract 
This study was the investigation of Antecedents and Differences between Trust in Team and Organization 
Engagement between Employees Working in Traditional Team and Virtual Team: A Case Study of Companies 
in Aviation Industry. The objectives of the study were as follow: 1) to examine the level of differences between 
trust in team and organization engagement between employees working in traditional team and virtual team. 2) 
to examine factors contributing to trust in traditional team and virtual team. 3) to examine factors contributing to 
organization engagement in traditional team and virtual team. This study adopted mixed methods as the 
research method. The quantitative aspect utilizes questionnaire as the research tool, collecting data from 300 
samples in five different airlines. In each airline, thirty participants were from traditional team and thirty were 
from virtual team. The data were analyzed using statistics package software determining percentage, frequency, 
mean, standard deviation and test of hypothesis using t-test which determine statistical significance at .05 
and .01. The results showed that 1) the employees in the traditional team and the virtual team overall had 
significant .01 different level of trust in the teams. The virtual team has a higher level of overall trust in team than 
the traditional team and the employees in the traditional and virtual teams have significantly .05 different overall 
organization engagement. The virtual team appeared to have a higher level of organization engagement than 
 
วรนาท    สามารถ 
วารสารวิชาการอุตสาหกรรมศึกษา ปีที่ 8 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม – ธันวาคม  2557  (46-56) 
 
 
48 
the traditional team. The qualitative aspect utilized in-depth interviews dividing samples into two groups: 1) 
employees who have been members of the tradition team but have never been in the virtual team. 2) employees 
who have been members of the virtual team. The number of the interview samples was 10, 2 from each airline. 
The data obtained were categorized and indexed using content analysis method. There were four important 
factors contributing to trust in the traditional team: (1) communication ability both in formal and informal manner 
(2) good relationship with colleagues (3) skills and specific ability (4) adapting ability. There were three important 
factors contributing to trust in the virtual team (1) quick and efficient communication technology (2) standardized 
working patterns (3) skills and specific ability. 4) There were eight factors contributing to organization 
engagement in the traditional team: (1) pay and fair welfare (2) Opportunity (3) colleagues (4) executives and 
bosses (5) pleasant working environment and good facilities (6) stable image of the organization (7) family-like 
organizational culture (8) working affection. As for the virtual team, there were seven important factors 
contributing to trust within the team: (1) pay and fair welfare (2) colleagues (3) team building activities (4) 
working affection (5) image of stability of the organization (6) Opportunity (7) executives and bosses.  The 
recommendations from this research were as follow: 1) the results practically outline factors contributing to trust 
in the traditional team. Such factors are formal and informal communication and making good relationship with 
other colleagues. 2) The factors contributing to trust in the virtual team were quick and efficient communication 
technology and standardized working patterns. 3) The factors contributing to organization engagement in both 
the traditional and virtual teams. Such factors were placing importance on the pay and fair and transparent 
welfare system. 
 
Keywords: Trust in Team, Organization Engagement, Traditional Team, Virtual Tea
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บทน า 
 ความเชื่อถือไว้วางใจมีความส าคัญอย่างมาก 
เนื่องจากเป็นปัจจัยความส าเร็จของศตวรรษที่  21 
(Healey, 2007) และส่งผลต่อรายได้และก าไรในทุกระดับ
ขององค์การ (Davis, Schoorman, Mayer, &Tan, 2000) 
นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงผลของความเชื่อถือ
ไว้วางใจว่าส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน การเป็น
พนักงานที่ดีขององค์การ การลาออกจากองค์การและผล
การปฏิบัติงาน (Robbins, S.P., &Judge, T.A., 2007) 
โดย Shaw (1997) กล่าวว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
เชื่อถือไว้วางใจในองค์การ ประกอบด้วยปัจจัย 3 ประการ 
ได้แก่ 1. ความส าเร็จในผลงาน (Achieving Results) 
เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญที่สุดเพราะเป็นปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานของบุคคล เป็นส่ิงที่ส าคัญ
ในองค์การ ความเชื่อถือไว้วางใจจะไม่เกิดขึ้นหากบุคคล
นั้นไร้ความสามารถ หรือมีความสามารถต่ าหรือไม่มาก
พอที่จะท างานให้ส าเร็จตามที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลอื่น
คาดหวังไว้ และยากที่จะได้รับความเชื่อถือไว้วางใจจาก
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลอื่นในโอกาสต่อไป 2. ความ
ตรงไปตรงมา (Acting with Integrity) เป็นปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับความซื่อสัตย์จริงใจจริงจังต่อค าพูดและการ
กระท าอย่างตรงไปตรงมาและสม่ าเสมอ เนื่องจากความ
ไว้วางใจเกิดขึ้นได้ จากความคาดหวังที่จะได้รับผลลัพธ์
ในทางบวกจากผู้ที่เราให้ความไว้วางใจ การไม่รักษา
ค าพูด การกระท าที่ไม่โปร่งใส คลุมเครือ ย่อมท าให้เกิด
ความรู้ สึกว่าบุคคลที่ เราให้ความไว้วางใจอาจไม่มี
ความสามารถ หรืออาจมีเจตนาแอบแฝง ซึ่งการสร้าง
ความซื่อสัตย์ในทีมงานและองค์การ และ3. การแสดง
ความดูแลเอาใจใส่ห่วงใย (Demonstrating Concerns) 
เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเอาใจใส่ของบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลที่ตอบสนองต่อความต้องการหรือความคาดหวัง
ของเราโดยทั่วไปเราจะให้ความไว้วางใจกับคนที่เป็นห่วง
เป็นใยเรา เข้าใจปัญหาต่างๆ และไม่กระท าในส่ิงที่
ขัดแย้งกับเรา เนื่องจากความเชื่อถือไว้วางใจเป็น
การศึกษาในเรื่องของพฤติกรรมศาสตร์ ดังนั้นการศึกษา
เกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลในองค์การจะท าให้สามารถ
ทราบถึงธรรมชาติและความต้องการของมนุษย์ตลอดจน
ปัจจัยที่สนองตอบความต้องการเหล่านั้นซึ่งจะช่วยให้
พนักงานเกิดแรงจูงใจที่จะอุทิศตนในการท างานให้แก่
องค์การ โดยแนวคิดหนึ่งที่มีความส าคัญและก าลังได้รับ
ความสนใจก็คือ แนวคิดเกี่ยวกับ“ความผูกพันของ
พนักงาน” (Employee Engagement) 
อีกส่ิงหนึ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งต่อองค์การ คือ ความ
ผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยน าพา
ให้องค์การมีประสิทธิผลและอยู่รอดได้ในยุคที่มีการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว โดย Hewitt Associates 
(2011) ได้ให้มุมมองว่า ความผูกพันของพนักงานเป็นส่ิง
ที่แสดงออกได้ทางพฤติกรรม กล่าวคือ สามารถสังเกตได้
จากการพูดถึงองค์การในแง่บวก (Say) และพิจารณาได้
จากการด ารงอยู่ (Stay) โดยดูว่าพนักงานใช้ความ
พยายามอย่างเต็มความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือ
หรือสนับสนุนธุรกิจขององค์การ ส่วนพฤติกรรมที่แสดง
ในแง่ลบ เช่น อัตราการเปล่ียนงาน (Turnover) อัตราการ
เข้าออกจากงานของพนักงานในองค์การ เนื่องจาก
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การมีแนวโน้มที่จะอยู่กับ
องค์การนานกว่าและเต็มใจที่จะท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ เพราะเมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์การก็
จะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมที่ต่อเนื่อง  ไม่
โยกย้ายเปล่ียนแปลงสถานที่ท างาน จนบุคลากรรู้สึกว่า
ตนมีส่วนร่วมและกลายเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ได้รับ
การยอมรับในองค์การ ท าให้เกิดความเต็มใจ และพร้อมที่
จะทุ่มเทพลังให้กับการท างานเพื่อองค์การอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อประโยชน์และเป้าหมายที่ตั้งไว้ของ
องค์การ  
เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การ เป็นผล
การศึกษาที่ต่อเนื่องหรือพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษาเรื่อง
ความจงรักภักดี (Loyalty) ของพนักงานในองค์การซึ่ง
ต้องการให้เกิดขึ้น เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การมี
เสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะความพึง
พอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลงได้จากสภาพแวดล้อมที่
พนักงานในองค์การต้องเผชิญในแต่ละวัน แต่ความ
จงรักภักดีเป็นส่ิงที่เกิดขึ้นและค่อยๆพัฒนาขึ้นช้าๆอย่าง
มั่นคง ดังนั้นความเชื่อถือไว้วางใจและความผูกพันต่อ
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องค์การจึงเป็นคุณลักษณะส าคัญที่ทุกองค์การพึง
ประสงค์ในบุคลากร ของตนเอง  
 บุคลากรแต่ละองค์การย่อมมีรูปแบบการท างาน
ที่หลากหลาย แต่หนึ่งในเทคนิคการท างานที่ เป็นที่
ยอมรับและน ามาใช้ปฏิบัติกันอย่างกว้างขวางในการ
จัดการองค์การ คือ การท างานเป็นทีมและด้วยความ
เจริญก้าวหน้าด้านการส่ือสารโทรคมนาคมท าให้เกิดการ
ประยุกต์ใช้การส่ือสารโทรคมนาคมกับแนวคิดการท างาน
เป็นทีม ซึ่งเป็นการสร้างรูปแบบการท างานลักษณะใหม่ 
ที่เรียกว่า “ทีมเสมือนจริง” (Virtual Team) เพื่อให้
เหมาะสมกับบริบทขององค์การในปัจจุบันที่ต่างกระจัด
กระจายอยู่ทั่วโลกเพื่อให้สามารถเชื่อมโยงข้อมูลข่าวสาร
ผ่านเครือข่ายต่างๆ ด้วยความรวดเร็วท าให้การท างาน
ทันกับความเปล่ียนแปลง ลดต้นทุนการผลิต และใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าเพื่อเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน 
โดยสามารถเปรียบเทียบลักษณะของทีมดั้งเดิมและทีม
เสมือนจริง ดังตารางที่ 1  
 
 
ตารางที่ 1 ตารางเปรียบเทียบลักษณะของทีมด้ังเดิมและทีมเสมือนจริง 
 
การเปล่ียนแปลงรูปแบบของทีมงานจากอดีตสู่
ปัจจุบัน แสดงให้ เห็นว่ ารูปแบบของทีมที่มีความ
เปล่ียนแปลงไปจากทีมที่มีสมาชิกในทีมจ านวนมากมา
เป็นจ านวนน้อยลง มีความหลากหลายมากขึ้นท าให้
องค์การได้พบกับคุณค่าในของความร่วมมือในการ
ท างานซึ่งองค์การจะต้องมีความเข้าใจในเรื่องการจัดการ
ความรู้ โดยเก็บเกี่ยวความรู้เหล่านั้นมาจากประสบการณ์
ของสมาชิกในทีมเพื่อน าความรู้ เหล่านั้นมาพัฒนา
องค์การ (Kimball, Lisa 1997) 
ในองค์การที่ต้องการน าแนวคิดการท างานแบบ
ที ม เ ส มื อ น จ ริ ง เ พื่ อ เ พิ่ ม ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ แ ล ะ ขี ด
ความสามารถในการท างานนั้น Lipnack and Stamps 
(1997) กล่าวว่าต้องประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 
คน (People) คือ กลุ่มคนเล็กๆ ที่มีจากหลากหลายสาขา
อาชีพและหลายระดับ ตั้งแต่ผู้บริหารระดับต้นจนไปถึง
ระดับล่างขององค์การเล็กๆในท้องถิ่น ความมุ่งหมาย 
(Purpose) คือ การตระหนักถึงเป้าหมายเพื่อเป็นการ
รวมกลุ่มคนเข้าไว้ด้วยกัน และความเชื่อมโยง (Links) 
คือ การสร้างความสัมพันธ์ในทีมที่มีความอิสระและมี
ความแตกต่างกันมาก ซึ่งจะแตกต่างจากการท างานแบบ
ทีมดั้งเดิม เมื่อน าทั้ง 3 องค์ประกอบหลักดังกล่าวมา
จ าลองในแบบจ าลองของทีมเสมือนจริงก็ปรากฏดังภาพ
ที่ 1  
 
 
 
 
 
 
 
ทีมด้ังเดิม ทีมเสมือนจริง 
-  สมาชิกในทีมมาจากคนภายในองค์การ -  สมาชิกในทีมมาจากคนทั้งภายในและนอกองค์การ 
-  สมาชิกในทีมท างานร่วมกันภายในองค์การ -  สมาชิกในทีมกระจายอยู่ในหลากหลายองค์การ 
-  สมาชิกในทีมอยู่ในพื้นที่และเวลาเดียวกัน -  สมาชิกในทีมอยู่ต่างพืน้ที่ ต่างเวลากัน 
-  รูปแบบของทีมงานมีลักษณะคงที่ -  รูปแบบของทีมมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
-  มีผู้น าทีมเพียงคนเดียว -  มีผู้น าทีมงานรับผิดชอบหลายคน แตกต่างกันไป 
    ตามภารกิจ หน่วยงาน และเวลา 
-  ใช้การติดตอ่สือ่สารกันแบบเผชิญหน้า (Face to Face) -  ใช้ติดตอ่สือ่สารผ่านทางเครือข่ายเทคโนโลยี 
    สารสนเทศ 
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แหล่งที่มา:  Lipnack and Stamps.(1997).Virtual teams: 
Reaching across space, time and organization with 
technology. New York: John Wiley & Sons, Inc. 
 
จากการพัฒนาของอุตสาหกรรมสายการบิน ท า
ให้มีการเติบโตขึ้นเรื่อยมาทั้งในและนอกประเทศ ท าให้
หลายสายการบินมีการขยายธุรกิจและเปิดเส้นทางการ
บินใหม่ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า และ
ต่างมีกลยุทธ์ทางการตลาดที่ แ ตกต่างกันไปตาม
เป้าหมายขององค์การ และจากการเข้า สู่การเป็น
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนท าให้อุตสาหกรรมการบินจะ
แนวโน้มมีการเติบโตมากขึ้นในภูมิภาคอาเซียน ท าให้
เกิดการแข่งขันกันที่สูง ในขณะเดียวกันต้นทุนในการ
บริการก็สูงตามไปด้วย ท าให้หลายสายการบินต้องท า
การลดต้นทุนของตนเองเพื่อการอยู่รอด อาทิ การลด
จ านวนองค์การโดยการให้พนักงานออก ซึ่งเป็นการ
ท าลายขวัญก าลังของพนักงานเป็นอย่างมาก และด้วย
ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้
หลายสายการบินเกิดการท าเป็นทีมในรูปแบบใหม่ คือ 
การท างานแบบทีมเสมือนจริง ที่สมาชิกในทีมที่อยู่ต่าง
สถานที่ ต่างเวลา สามารถท างานร่วมกันได้โดยไม่ต้อง
เสียเวลาและลดค่าใช้จ่ายจากที่จะต้องมาท างานร่วมกัน
เพื่อให้ทุกองค์ประกอบของอุตสาหกรรมการบินมีความ
เข้มแข็งในการท างานเพื่อสร้างข้อได้เปรียบทั้งด้านธุรกิจ
และบุคคลากรส าหรับการแข่งขันในอนาคต 
 ด้วยเหตุนี้ท าให้ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาเรื่อง ความ
เชื่อถือไว้วางใจในทีมและความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การในทีมดั้ งเดิมและทีมเสมือนจริง ว่ามีระดับ
แตกต่างกันอย่างไร และปัจจัยใดที่ท าให้เกิดความเชื่อถือ
ไว้วางใจในทีมและความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ
ในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง ซึ่งผลการวิจัยสามารถใช้
เป็นแนวทางในการส่งเสริมหรือวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์หรือวางแผนแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับทรัพยากรที่อาจ
เกิดขึ้นในองค์การ และเพื่อให้องค์การสามารถรักษา
บุคลากรที่มีคุณภาพไว้ได้ ซึ่งย่อมจะส่งผลดีต่อองค์การที่
จะสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ 
 
วัตถุประสงค์ 
 1. เพื่อศึกษาระดับความแตกต่างระหว่างความ
เชื่อถือไว้วางใจในทีมและความผูกพันต่อองค์การในทีม
ดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง  
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดความเชื่อถือ
ไว้วางใจในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง 
 3. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง 
 
ความส าคัญ 
 1. ทราบถึงระดับความแตกต่างระหว่างความ
เชื่อถือไว้วางใจในทีมและความผูกพันต่อองค์การในทีม
ดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง 
 2. ทราบถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดความเชื่อถือ
ไว้วางใจในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง 
 3. ทราบถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง  
 4. เป็นแนวทางในการเสริมสร้างความเข้มแข็ง
ในการท างานแบบทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริงให้แก่
องค์การ รวมถึงผู้ที่สนใจและน าผลกการวิจัยที่ได้ไปใช้ใน
การศึกษาเพิ่มเติมต่อไป 
 
ขอบเขต 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน 
(Mixed methology) ซึ่งประกอบด้วย ส่วนที่ 1 การวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative research) ใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดยมุ่งศึกษาเฉพาะ
พนักงานในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริงที่เป็นทีมบริการ
ที่สามารถปฏิบัติงานสนองตอบความต้องการได้ทันทีเมื่อ
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มีสถานการณ์ต่างๆเกิดขึ้น ในกรณีฉุกเฉินโดยท างาน
ข้ามระยะทาง และเขตแดนและพนักงานในทีมดั้งเดิม
จากองค์การในอุตสาหกรรมการบินในประเทศไทย 
จ านวน 5 สายการบิน และน าข้อมูลมาวิเคราะห์ในเชิง
สถิติเพื่อเปรียบเทียบระดับของความเชื่อถือไว้วางใจใน
ทีมและความผูกพันต่อองค์การ ส่วนที่ 2 เป็นการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative research)เป็นการสัมภาษณ์เชิง
ลึก (In-depth interviews) จากผู้บริหารฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์หรือฝ่ายอื่นๆ และพนักงานระดับปฏิบัติการที่เคย
ท างานในทีมเสมือนจริงและทีมดั้งเดิมจ านวน 10 ท่าน
และน าข้อมูลมาวิเคราะห์เชิงเนื้อหา(Content Analysis) 
เพื่อหาปัจจัยที่น าไปสู่ความเชื่อถือไว้วางใจในทีมและ
ความผูกพันต่อองค์การ 
                                                               
ขั้นตอนการด าเนินการ 
เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยใช้การศึกษาทั้ง
ในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยมีวิธีการด าเนินการ
วิจัยทั้งสองส่วน ดังนี้  
ก า ร วิ จั ย เ ชิ ง ป ริ ม า ณ  ( Quantitative 
research)      
1. ประชากรในการศึกษา คือ พนักงานที่เคย
ท างานในทีมเสมือนจริงและพนักงานที่เคยท างานในทีม
ดั้งเดิม จากองค์การในอุตสาหกรรมการบินในประเทศ
ไทย จ านวน 5 สายการบิน โดยผู้วิจัยใช้การสุ่มแบบ
เฉพาะเจาะจง จ านวน 300 คน แบ่งเป็นสมาชิกในทีม
แบบดั้งเดิมสายการบินละ 30 คน รวมจ านวน 150 คน 
และสมาชิกในทีมเสมือนจริงสายการบินละ 30 คน รวม
จ านวน 150 คน โดยใช้เกณฑ์ในการใช้พิจารณาและ
เลือกกลุ่มตัวอย่างจากการสอบถามฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การเพื่อให้เลือกกลุ่มตัวอย่างพนักงานที่เคย
ท างานแบบทีมเสมือนจริงและทีมดั้งเดิมโดยท าการสุ่ม
ตัวอย่างแบบคละแผนก คละฝ่ายและคละผลการ
ปฏิบัติงาน 
 2. เค ร่ืองมือที่ ใช้ ในการวิจัย  ใช้
แบบสอบถาม โดยใช้แบบวัดของลิเคอร์ท สเกล โดย มี
ลักษณะค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scales) ประกอบด้วย 4 ส่วน ได้แก่ ข้อมูลส่วนบุคคล 
ความผูกพันต่อองค์การ ความเชื่อถือไว้วางใจในทีม และ
ข้อเสนอแนะ ซึ่งเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open 
End) เพื่อให้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่น าไปสู่
ความผูกพันต่อองค์การและความเชื่อถือไว้วางใจในทีม 
3. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้
ในการวิจัย ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบเครื่องมือชุดนี้ 
โดยการท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 
(Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากการ
รวบรวมผลงานการวิจัยในเรื่องที่เกี่ยวข้องแล้วน ามา
ปรับปรุงและปรึกษาร่วมกับผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านสถิติ 
ด้านการประเมินผลและด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
องค์การเพื่อพิจารณาความตรงตามเนื้อหาที่ต้องการ
ประเมินและการทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดย
น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) จ านวน 20 ชุด 
เพื่อน ามาตรวจให้คะแนนโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) เพื่อ
วิเคราะห์หาความเชื่อมั่นโดยรวมและความเชื่อมั่นราย
ด้าน (Internal consistency method) ซึ่งผลการวิเคราะห์
ได้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อัลฟา ดังนี ้ความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การมีค่าเฉล่ียความเชื่อมั่นโดยรวม 
= .914 และความเชื่อถือไว้วางใจ มีค่าเฉล่ียความเชื่อมั่น
โดยรวม = .963                          
 เมื่อท าการปรับปรุงแบบสอบถามและแจกให้
กลุ่มตัวอย่างที่ได้รับกลับคืนมาจ านวน 300 ชุด ผู้วิจัย
น ามาวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นโดยรวมและความเชื่อมั่น
รายด้าน (Internal consistency method) ซึ่งผลการ
วิเคราะห์ได้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อัลฟา ดังนี้ ความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การมีค่าเฉล่ียความเชื่อมั่น
โดยรวม = .950 และความเชื่อถือไว้วางใจมีค่าเฉล่ีย
ความเชื่อมั่นโดยรวม = .971      
 4.วิธีการวิ เคราะห์ข้อมูล  ผู้ วิ จั ย ใช้ การ
วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยการลงรหัสและ
บันทึกข้อมูลในโปรแกรมส าเร็จรูปโดยใช้สถิติพื้นฐานทีใ่ช้
ประกอบด้วย ร้อยละความถี่ ค่าเฉลี่ย (xˉ ) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) และทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ t-
test ซึ่งก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และ .01  
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การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
1.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้วิธีการ
สุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) และ
แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) จ านวน 2 
กลุ่ม จาก 5 สายการบิน ได้แก่ พนักงานที่ไม่เคยเป็น
สมาชิกในทีมเสมือนจริงแต่เคยเป็นสมาชิกในทีมดั้งเดิม
และพนักงานที่เคยปฏิบัติงานเป็นสมาชิกในทีมเสมือน
จริงโดยผลการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มละ 1 ท่าน 
รวมจ านวน 10 ท่าน 
2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ใช้การสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-depth interviews) ซึ่งมีแบบค าถามปลายเปิด
กึ่งมีโครงสร้าง โดยโครงสร้างของค าถามจะสร้างขึ้น โดย
ใช้กรอบค าถามการวิจัยในการก าหนดประเด็นต่างๆ เพื่อ
ตั้งเป็นค าถาม นอกจากนี้ยังใช้เครื่องบันทึกเสียงและ
เครื่องบันทึกภาพ เพื่อช่วยในการเก็บข้อมูลอย่าง
ครบถ้วน 
3. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้
ในการวิจัย ผู้วิจัยจะเชื่อมโยงกับแนวคิด ทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับเรื่องความไว้วางใจและความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ และน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
เพื่อท าการตรวจสอบและปรับปรุงเนื้อหาของข้อค าถาม
และด าเนินการทดสอบแบบสัมภาษณ์กับอาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ก่อนที่จะน าแบบค าถามไปใช้จริง 
และสร้างความเชื่อมั่นในการเก็บข้อมูล ด้วยการชี้แจงแก่
ผู้ให้สัมภาษณ์ถึงการเก็บรักษาข้อมูลไว้เป็นความลับ 
เพื่อให้ผู้ให้สัมภาษณ์นั้น สามารถบอกข้อเท็จจริงอันเป็น
ประโยชน์ต่อการศึกษาได้มากที่สุด 
 4.วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล เมื่อผู้วิจัยได้ท าการ
สัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth interview) แล้ว ผู้วิจัย
ท าการถอดเทปจากข้อมูลในเครื่องบันทึกเสียงอย่าง
ละเอียด โดยท าการฟังเทปบันทึกเสียงซ้ าๆเพื่อให้ได้
ข้อมูลที่มีความถูกต้องและครบถ้วน แล้วน าบทสัมภาษณ์
รายบุคคล (Individual Interview) มาท าการจัดหมวดหมู่
และแยกแยะข้อมูลต่างๆ (Categoring) หรือท าดัชนี
ข้อมูล (Indexing) ที่เกี่ยวข้องและไม่เกี่ยวข้องออกจาก
บทสัมภาษณ์เพื่อความชัดเจนในการวิเคราะห์ข้อมูล และ
น าข้อมูลที่ ไม่ เกี่ยวข้องบางอย่างกลับมาพิจารณา
ประกอบในภายหลังเพื่อเป็นการเพิ่มความถูกต้องของ
ข้อมูล จากนั้นท าการหาข้อมูลที่มีความสอดคล้องและ
แตกต่างกัน โดยวิธีการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content 
Analysis) โดยจ าแนกตามค าถามวิจั ยและท าการ
วิเคราะห์ตีความข้อมูลโดยใช้แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องมาประกอบและเชื่อมโยงความสัมพันธ์ในแต่ละ
ส่วน เพื่อให้ครอบคลุมระหว่างข้อมูลกับวัตถุประสงค์ของ
การวิจัยและความถูกต้องของข้อมูล ตลอดจนวิเคราะห์
ถึงเหตุและผล (Cause and Effect Analysis) ซึ่งเป็นการ
น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ให้เห็นว่า ผลที่เกิดมาจากเหตุ
ปัจจัยใด แล้วน ามาวิเคราะห์สรุปเป็นแบบบรรยายเพื่อ
ตอบค าถามการวิจัย นอกจากนี้ผู้วิจัยน าส่วนที่ 4 ใน
แบบสอบถามที่เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open End) 
เพื่อให้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่น าไปสู่ความ
เชื่อถือไว้วางใจในทีมและความผูกพันต่อองค์การมาร่วม
อภิปรายด้วย 
 
ผลการวิจัย 
 การศึกษาเรื่องบุพปัจจัยและความแตกต่างของ
ความเชื่อถือไว้วางใจในทีมและความผูกพันต่อองค์การ
ระหว่าง พนักงานในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง : 
กรณีศึกษา อุตสาหกรรมสายการบินเป็นการวิจัยแบบ
ผสมผสาน (Mixed methology) ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปผล
การศึกษาได้ 2 ส่วน ดังนี้ 
ก า ร วิ จั ย เ ชิ ง ป ริ ม า ณ  ( Quantitative 
research)  
 1. ข้อมูลกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการเก็บข้อมูล
พบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างท างานในทีมดั้งเดิม 
คิดเป็นร้อยละ 50.0 และทีมเสมือนจริง คิดเป็นร้อยละ 
50.0 
 2. เมื่อน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลมาเปรียบเทียบ
ค่าเฉล่ียของความเชื่อถือไว้วางใจในทีมระหว่างพนักงาน
ในทีมดั้งเดิม และทีมเสมือนจริง พบว่า พนักงานในทีม
ดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง มีระดับความเชื่อถือไว้วางใจใน
ทีมโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
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ระดับ .01 โดยทีมเสมือนจริงมีระดับความเชื่อถือ
ไว้วางใจโดยรวมสูงกว่าทีมดั้งเดิม เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า พนักงานในทีมเสมือนจริงมีความเชื่อถือไว้วางใจ
ในทีม ด้านความส าเร็จผลงานหรือการท างานส าเร็จ และ
ด้านการแสดงความดูแลเอาใจใส่มากกว่าทีมดั้งเดิม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนทีมเสมือนจริง
มีความเชื่อถือไว้วางใจ ด้านความตรงไปตรงมามากกว่า
ทีมดั้งเดิมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
3. เมื่อน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลมาเปรียบเทียบ
ค่าเฉล่ียของความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 ซึ่งทีมเสมือนจริงมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมสูงกว่าทีมดั้งเดิม เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า พนักงานในทีมดั้งเดิม และทีม
เสมือนจริง มีความผูกพันต่อองค์การ ด้านการนึกถึง
องค์การในแง่บวกไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ และด้านการใช้
ความพยายามอย่างเต็มความสามารถแตกต่างกัน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยทีมเสมือนจริงมี
ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ และ
ด้านการใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถสูงกว่า
ทีมดั้งเดิม  
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
ผลการวิจัยนี้มาจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-
depth interviews) กลุ่มตัวอย่างจ านวน 2 กลุ่ม ได้แก่ 
กลุ่มแรก คือ พนักงานที่ไม่เคยเป็นสมาชิกในทีมเสมือน
จริง แต่เคยเป็นสมาชิกในทีมดั้งเดิมในอุตสาหกรรมสาย
การบิน และกลุ่มที่สอง คือ พนักงานที่เคยปฏิบัติงานเป็น
สมาชิกในทีมเสมือนจริงในฝ่ายการให้บริการลูกค้า สาย
การบินละ 2 ท่านจากทั้งหมด 5 สายการบิน รวมจ านวน 
10 ท่าน และน าข้อมูลมาวิเคราะห์เนื้อหา (Content 
Analysis) 
 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า 
 1. ปัจจัยที่ท าให้เกิดความเชื่อถือไว้วางใจในทีม
ดั้งเดิม ประกอบด้วย ปัจจัยที่ส าคัญ 4 ประการ ดังนี้ (1) 
การส่ือสารอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ (2) 
ความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน (3) ทักษะ ความรู้
ความสามารถเฉพาะด้านและ (4) ความสามารถในการ
ปรับตัว ในขณะที่ปัจจัยที่ท าให้เกิดความเชื่อถือไว้วางใจ
ในทีมเสมือนจริง ประกอบด้วย ปัจจัยที่ส าคัญ 3 ประการ 
ดังนี้  (1) เทคโนโลยี ในการ ส่ือสารที่ รวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ (2) รูปแบบการท างานที่มีมาตรฐาน และ 
(3) ทักษะ ความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน 
 2. ปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การใน
ทีมดั้งเดิม ประกอบด้วย ปัจจัยที่ส าคัญ 8 ประการดังนี้ 
(1) ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ยุติธรรม (2) โอกาสที่
ได้รับ (3) เพื่อนร่วมงาน (4) ผู้บริหาร/หัวหน้างาน (5) 
สภาพแวดล้อมในการท างานที่น่าอยู่และอุปกรณ์อ านวย
ความสะดวกครบครัน (6) ภาพลักษณ์ขององค์การที่มี
ความมั่นคง (7) วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว และ 
(8) ความชอบในงาน ในขณะที่ปัจจัยที่ท าให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การในทีมเสมือนจริง ประกอบด้วย ปัจจัยที่
ส าคัญ 7 ประการดังนี้ (1) ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่
ยุติธรรม (2) เพื่อนร่วมงาน (3) การจัดกิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์ (4) ความชอบในงาน (5) ภาพลักษณ์
องค์การที่มีความมั่นคง (6) โอกาสที่ได้รับ และ (7) 
ผู้บริหาร/หัวหน้างาน 
 
สรุปและอภิปรายผล 
 การศึกษาเรื่อง บุพปัจจัยและความแตกต่าง
ของความเชื่อถือไว้วางใจในทีมและความผูกพันต่อ
องค์การ ระหว่างพนักงานในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง 
กรณีศึกษา: อุตสาหกรรมสายการบินมีประเด็นที่เสนอ
การอภิปรายผลการศึกษาวิจัย ดังนี้ 
 1. พนักงานในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง มี
ระดับความเชื่อถือไว้วางใจในทีมโดยรวมแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยทีมเสมือนจริงมีระดับ
ความเชื่อถือไว้วางใจโดยรวมสูงกว่าทีมดั้งเดิมซึ่งไม่
สนับสนุนสมมติฐานที่ 1 ผลการวิจัยต่างจากความหวัง
ของผู้วิจัยเนื่องจากงานวิจัยของ Jarvenpaa & Leidner 
(1998) ได้อธิบายเรื่องความเชื่อถือไว้วางใจของสมาชิก
ในทีมเสมือนจริงเกิดจากความไว้วางใจแบบทันที (Swift 
Trust) ที่มีลักษณะชั่วคราว ก่อรูปทีมขึ้นมาจากงานใน
ชีวิตประจ าวัน บางทีมก็มีสมาชิกที่มีทักษะต่างกัน ไม่
เคยท างานร่วมกันจึงเกิดเงื่อนไขเรื่องของเวลาในการ
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สร้างความสัมพันธ์ (Relationship) ท าให้ลดศักยภาพ
ของสมาชิกที่จะได้แสดงความคิดเห็นร่วมกัน ดังนั้น
สมาชิกในทีมจึงเลือกใช้กระบวนการทางข้อมูลในการ
จ าแนกพวก และก่อรูปเป็นกลุ่มที่มีลักษณะความชอบ
หรือความประทับใจที่คล้ายคลึงกัน มีการเชื่อมโยงกัน
ด้วยพื้นฐานของความรู้ที่แตกต่างหลากหลาย จะเกิดการ
รวมตัวจากบุคคลที่สนใจเฉพาะด้านเหมือนกัน ซึ่งทักษะ 
ความสามารถของสมาชิกมีผลส าคัญอย่างมากต่อการ
เกิดความไว้ใจแบบทันที  
นอกจากนี้งานวิจัยแสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม
การส่ือสาร (Communication behaviors) ซึ่งผ่านทาง
เทคโนโลยี ในการ ส่ือสาร เป็นปั จจั ยที่ ช่ วยสร้ า ง
สภาพแวดล้อมให้เกิดความไว้ใจในการท างานเป็นทีม
เสมือนจริง ซึ่งสอดคล้องกับ Dale Mancini (2009) และ
สอดคล้องกับข้อมูลหลายแหล่งที่แสดงให้เห็นว่าการ
ท างานแบบทีมเสมือนจริงอาจต้องมุ่งไปที่การส่ือสารของ
สมาชิกในทีม (Anderson et al., 2007) 
 2. พนักงานในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริงมี
ระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ โดยทีมเสมือนจริงมีระดับความ
ผูกพันต่อองค์การโดยรวมสูงกว่าทีมดั้ ง เดิมซึ่ งไม่
สนับสนุนสมมติฐานที่  2 ผลการวิจัยต่างจากความ
ความหวังของผู้วิจัยเนื่องจากในการศึกษาเรื่องความ
ผูกพันต่อองค์การนั้น มีปัจจัยหลายประการที่เข้ามา
เกี่ยวข้องในการท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การซึ่งมี
ความแตกต่างกันไปตามโครงสร้างหรือบริบทของ
องค์การ โดยในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้พบปัจจัยที่
น าไปสู่ความผูกพันของพนักงานอยู่ประการ            ซึ่ง
สอดคล้องกับ Hewitt Associates (2011) ประกอบไป
ด้วย แนวปฏิบัติขององค์การ (Company practices) 
ลักษณะงาน (Work) ส่ิงตอบแทนโดยรวม (Total 
rewards)คุณภาพชีวิต (Quality of life) โอกาสที่ได้รับ 
(Opportunity) และบุคลากร (People) 
 อย่างไรก็ตามจากการวิจัยของเจียมจิต จิวะ
สิทธิกุล (2552) ที่ได้ศึกษาความผูกพันของพนักงานใน
องค์การเสมือนจริงได้เสนอปัจจัยเพิ่มเติมที่อาจเป็น
ปัจจัยสนับสนุนที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การใน
รูปแบบการท างานเสมือนจริง คือ ความอิสระในการ
ท างาน และความสุขในการท างานที่ได้ใช้เทคโนโลยีจึง
ท าให้พนักงานรู้สึกทันสมัยอยู่ตลอดเวลา 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าปัจจัยที่ส าคัญ
ซึ่งน าไปสู่ความเชื่อถือไว้วางใจในทีมดั้งเดิม คือ เรื่อง
ของการส่ือสารทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
ตลอดจนการสร้างสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน ส่วน
ปัจจัยที่ส าคัญซึ่งน าไปสู่ความเชื่อถือไว้วางใจในทีม
เสมือนจริง คือ เรื่องเทคโนโลยีในการส่ือสารที่รวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงรูปแบบในการท างานที่เป็น
มาตรฐานเดียวกัน โดยปัจจัยทั้ง 4 ประการนี้จะเป็น
ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้การท างานในรูปแบบของทีมเกิด
ความเชื่อถือไว้วางใจและความร่วมมือกันเพื่อให้เกิดผล
ส าเร็จขององค์การ ดังนั้นองค์การที่มีรูปแบบการท างาน
แบบทีม สามารถน าผลการสรุปปัจจัยต่างๆ รวมถึงข้อมูล
ที่ได้จากงานวิจัยนี้ไปใช้ประโยชน์ในการพิจารณา
ปรับปรุงนโยบาย แนวทางในการบริหารจัดการ รวมถึง
การพัฒนาระบบการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
อาทิ การจัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์เพื่อส่งเสริมการส่ือสาร
ทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นการ  
 2. องค์การควรให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยเชื่อมโยงกับผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อให้การจ่ายค่าตอบแทนมี
ความยุติธรรมโปร่งใส  
 3. องค์การที่มีรูปแบบทีมเสมือนจริงควรให้
ความส าคัญกับสมาชิกในทีมเสมือนจริง ให้ความเคารพ
และยอมรับในการแสดงความคิดเห็น ตลอดจนความ
เสมอภาคในการบริหารองค์การ  ย่ อมท า ให้ เกิด
บรรยากาศที่ดีในองค์การ และเป็นแรงขับเคล่ือนส าคัญที่
จะช่วยเสริมสร้างให้องค์การมีความเข้มแข็งและด ารงอยู่
ได้ในสภาวะที่มีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ 
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